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KEPEMIMPINAN PENDIDIKAN DALAM PENGEMBANGAN BUDAYA  









Perguruan tinggi sebagai institusi sosial yang mempengaruhi budaya suatu bangsa harus siap 
menghadapi tantangan perubahan dengan menghasilkan lulusan yang tangguh. Karena itu, 
perguruan tinggi harus mampu menjadi lembaga visioner global dan memiliki sumber daya 
berstandar internasional. Untuk menjawab kebutuhan ini, perlu dilakukan perubahan 
paradigmatik yang adaptif terhadap perubahan-perubahan di masa depan; seperti memiliki 
pola pikir visioner berorientasi pada penciptaan budaya kerja yang dinamis, produktif, dan 
kompetitif. Kondisi ideal ini akan terwujud melalui seting kepemimpinan yang kompeten. 
Faktanya kepemimpinan seseorang akan lebih efektif jika didukung oleh kondisi budaya kerja 
yang kuat. Dalam artikel ini akan dibahas tentang kepemimpinan dan korealsinya dengan 
penciptaan budaya kerja produktif Dosen di perguruan Tinggi Islam Swasta di Kabupaten 
Malang. Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif; jenis studi kasus dengan desain 
multikasus. Hasil penelitian ini menunjukkan; 1) Konsep pendidikan kepemimpinan dalam 
pengembangan budaya kerja dosen menekankan pada kemampuan membentuk inti keyakinan 
dan nilai-nilai inti pekerjaan yang teraktualisasikan dalam tingkah laku dan sistem kerja, 2) 
model kepemimpinan, mengembangkan spiritual-transformasional dan kepemimpinan 
visioner melalui profesionalisme. dan pendekatan berbasis situasi dan kolegial berbasis budaya, 
3) Strategi kepemimpinan, mengembangkan strategi empiris rasional, strategi normal-reeducative 
dan strategi power-coercive jenis prospector dan defender, 4) Hasil dari strategi kepemimpinan 
adalah peningkatan kinerja dosen (disiplin, kerja produktivitas, prestasi kerja), dan melahirkan 
sikap kerja utama, komitmen dan kepuasan kerja. 
 
Kata Kunci: Kepemimpinan Pendidikan, Pengembangan Budaya Dosen.
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Pendahuluan 
Perguruan tinggi dengan Tri Dharma 
perguruan tinggi yakni pendidikan dan 
pengajaran, penelitian dan pengabdian 
masyarakat, menjadi kekuatan untuk melahirkan 
para alumni yang memiliki kompetensi, skill, 
sikap dan pengetahuan yang mampu bermanfaat 
dalam dunia kerja maupun masyarakat.1 
Keberhasilan di era globalisasi, menurut 
Soehendro  ditentukan oleh produktivitas, 
efisiensi dalam bekerja.2 Modal penggeraknya 
sumber daya manusia (SDM) berkualitas. 
Keberhasilan perguruan tinggi dalam 
menghasilkan SDM berkualitas dapat dilakukan 
bila dosennya memiliki pengetahuan, 
keterampilan, sikap, tingkah laku baik, handal, 
profesional guna mendorong terlaksananya 
fungsi tridharma perguruan tinggi. 
Budaya kerja dosen akan menjadi 
kenyataan, jika dilakukan pembinaan oleh 
pimpinan tanpa henti yang diikuti dengan 
penyempurnaan dan perbaikan perilaku. 
Pengembangan budaya kerja dosen maupun 
karyawan berhasil bila disertai upaya 
mengoptimalkan perilaku positif dan 
meminimumkan perilaku negatif.3 Bahkan, 
Kasali  menyatakan pengembangan budaya kerja 
dosen, meng-isyaratkan pimpinan kampus 
untuk terus melakukan perubahan yang 
mencerminkan tuntutan baru dalam masyarakat 
karena dari situlah elite bangsa dihasilkan. Kalau 
dunia usaha berubah, melakukan pembenahan 
budaya kerja tapi dunia pendidikan jalan di 
tempat maka celaka suatu negara. Untuk itu 
reformasi budaya kerja di perguruan tinggi perlu 
dilakukan oleh pimpinannya.4 
Berdasarkan data secara empirik 
ditemukan bahwa Sebanyak 30 persen atau 800-
an perguruan tinggi swasta (PTS) di Indonesia 
gulung tikar. PTS dikatakan gulung tikar karena 
tidak mampu bersaing dengan perguruan tinggi 
lainnya, termasuk PTN. "Sekitar 30-40 persen 
PTS gulung tikar karena kompetisi, bukan 
karena kebijakan," ucapnya, agar PTS bisa 
bersaing, maka perguruan tinggi itu harus bisa 
beradaptasi dengan kebutuhan masyarakat dan 
kreatif.5 Data tersebut menunjukkan bahwa 
pimpinan perguruan tinggi dituntut untuk 
membangun budaya kerja akademik dan etika 
keilmuan sehingga memberi pencerahan 
(aufklarung) pada masyarakat kampus. Untuk 
mencapai itu dosen maupun karyawan perlu 
dibina melalui pengembangan budaya kerja 
sebagai satu peluang untuk membangun human 
resource development melalui penanaman nilai 
(value), keyakinan (belief), norma, pandangan, 
kebiasaan dan kepemimpinan untuk melakukan 
perubahan sikap dan perilaku yang diharapkan 
mampu menyesuaikan diri dengan tantangan 
yang sedang berjalan di masa yang mendatang.6 
Kepemimpinan seseorang akan lebih 
efektif apabila didukung kondisi budaya kerja 
yang kuat. Dapat pula diartikan sebagai upaya 
pemimpin dalam mempengaruhi, merubah atau 
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mempertahankan budaya kerja yang kuat untuk 
mendukung terwujudnya pencapaian tujuan, visi 
dan misi lembaga. Nilai, keyakinan dan perilaku 
pemimpin menjadi bagian penting untuk 
melihat efektifitas kepemimpinan seseorang 
pada budaya kerja di lembaga yang dipimpinnya. 
Itulah sebabnya bahwa pemimpin akan 
berupaya untuk membangun budaya kerja 
dalam organisasi didasari nilai, keyakinan dan 
perilaku yang dimilikinya. Dengan demikian jika 
kita memperhatikan keadaan pendidikan Islam 
sebaiknya melihat tipologi pemimpinnya. Dari 
tipologi pemimpin ini maka segera akan 
didapatkan gambaran tentang kualitas 
pendidikan Islam tersebut. 
 
Metode Penelitian 
Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kualitatif dengan rancangan naturalistik yang 
disifatkan pada multikasus. Data dikumpulkan 
dari latar yang alami (natural setting) sebagai 
sumber data langsung. Penelitian kualitatif 
menunjuk kepada prosedur penelitian yang 
menghasilkan data kualitatif berupa ungkapan, 
pandangan, pemikiran dan tindakan individu-
individu maupun keadaan secara holistik. Dasar 
pemilihan pendekatan tersebut sejalan dengan 
pendapat Moleong yang menyatakan, bahwa 
pendekatan kualitatif memiliki karakteristik 
natural setting, peneliti sebagai instrumen kunci, 
menekankan pada proses, analisis data induktif, 
dan menekankan esensi pemaknaan terhadap 
setiap peristiwa yang terjadi dalam latar 
penelitian. Pertimbangan umum pendekatan ini, 
yakni pemaknaan secara holistik, hubungan 
secara langsung antara peneliti dengan subyek 
dan pentingnya penelitian  yang bersifat natural.7 
Dalam penelitian ini, data primer yang 
diperoleh oleh peneliti dapat digambarkan 
dalam tabel sebagai berikut: 
No. Data Primir Kasus 1  
UMM Malang 
Data Primer Kasus 2  
UNISMA Malang 
1 Hasil wawancara 
dengan Pembatu 




Rektor  I Unisma 
Malang 
2 Hasil wawancara 
dengan 4 orang 
Pembantu Dekan I 
UMM Malang 
Hasil wawancara 
dengan 3 orang Dekan 
dan 2 orang Wakil 
Dekan I  Unisma 
Malang 
3 Hasil wawancara 
dengan 6 orang dosen 
UMM Malang 
Hasil wawancara 
dengan 6 orang dosen 
Unisma Malang 
4 Hasil wawancara 
dengan 1 orang Ketua 
BKMA UMM Malang 
Hasil wawancara 
dengan 1 orang Ketua 
PJM Unisma Malang 
Tabel 1. Sumber Data Primer Kasus 1 dan 
Kasus 2 
Sedangkan data sekunder hanya menjadi 
penunjang saja misalnya dokumentasi dan lain-
lain.8 Teknik pengumpulan data dengan 
wawancara mendalam, observasi partisipasi, dan 
studi dokumentasi. Analisis data kasus tunggal 
meliputi pengumpulan data, display data, 
reduksi data, dan penarikan 
kesimpuan/verifikasi seperti terlihat pada 
gambar berikut :  
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Gambar 1. Analisa Data Model Interaktif 9 
Kemudian dilanjutkan analisis data 
lintas kasus. Langkah-langkah analisa data lintas 
kasus di atas dapat digambarkan sebagai berikut: 
 
Gambar 2.  Analisis Data Lintas Kasus 
Selanjutnya tentang teknik uji keabsahan 
data, meliputi: kredibilitas, transferabilitas, 
dipendabilitas dan konfirmabilitas. 
 
Hasil dan Pembahasan 
Konsep Kepemimpinan Pendidikan dalam 
Pengembangan Budaya Kerja Dosen  
Kotter dan Heskett  menyatakan 
pengembangan budaya kerja harus dilakukan 
pimpinan puncak.10 Karena kepemimpinannya 
cenderung memberikan daya dorong bagi 
bawahan melakukan apa yang dibutuhkan 
institusi untuk dapat menyesuaikan diri dengan 
lingkungan, menghadapi persaingan yang 
kompetitif. Faktor kepemimpinan puncak 
menjadi sangat strategis dan menentukan, 
bahkan merupakan faktor yang paling krusial 
dalam keseluruhan pengembangan budaya kerja. 
Tanpa dikomandoi pimpinan puncak yang 
visioner & kredibel, niscaya transformasi budaya 
kerja sulit terwujud sesuai dengan yang 
direncanakan. Sosialisasi pada stakeholders 
institusi kerja sangat strategis karena dapat 
membentuk opini yang berdampak positif 
terhadap perubahan lingkungan sosial yang 
mampu “memaksa” perubahan sikap & perilaku 
kerja civitas akademika perguruan tinggi. 
Budaya kerja menjadi falsafah hidup 
pekerja yang didasari nilai-nilai yang menjadi 
sifat, kebiasaan dan kekuatan pendorong, 
kehidupan suatu kelompok masyarakat, institusi 
kerja, tercermin dari sikap menjadi perilaku, 
kepercayaan, cita-cita, dan tindakan terwujud 
sebagai kerja.11 Sumber budaya kerja terdiri dari 
values, belief, dan knowledge menjadi kekuatan 
pendorong kerja dan perilaku (behavior) 
menghasilkan wujud kerja untuk selalu bekerja 
secara baik sesuai tuntutan zaman dan 
institusinya. Perwujudan budaya kerja berkaitan 
dengan nilai-nilai institusional, personal, 
maupun nilai komunal (lingkungan masyarakat 
setempat). Subianto  menyatakan nilai budaya 
kerja pribadi, kelompok tidak bisa di 
determinasi dalam dua kontradiksi yang benar 
dan salah.12  
Dalam perkembangan berikutnya dapat 
kita lihat ada keterkaitan antara budaya dengan 
disain organisasi atau hubungan budaya dengan 






Verifikasi   
Reduksi  
Data    
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dengan design culture yang akan diterapkan. 
Untuk memahami disain organisasi tersebut, 
Harrison13 membagi empat tipe budaya kerja 
dalam organisasi antara lain yaitu:1)Budaya 
Kekuasaan (Power culture), 2) Budaya peran (Role 
culture),  3) Budaya Pendukung  (Support culture), 
4) Budaya Prestasi (Achievement culture).Keempat 
tipe budaya di atas cukup mengena dalam 
kaitannya dengan pengaruh budaya kerja 
terhadap kinerja seorang dosen maupun 
karyawan/staf dapat dilihat dari budaya prestasi 
atau lebih tepat sebagai bentuk profesionalisme 
seorang dosen dalam perannya, dimana Handi  
menyebutnya dengan istilah budaya pribadi 
(person culture).14 
 
Model Kepemimpinan Pendidikan Dalam 
Pengembangan Budaya Kerja Dosen 
1. Teori Kepemimpinan Situasional (Situational 
Leadership Theory) 
Situational Leadership Theory (SLT) 
menitikberatkan kepada para pengikutnya. 
Teori ini mengatakan bahwa kepemimpinan 
yang berhasil akan bergantung kepada 
pemilihan gaya kepemimpinan kontingensi yang 
tepat terhadap kesiapan dari para pengikutnya, 
sampai sejauh mana mereka bersedia dan 
mampu untuk menyeleseikan suatu tugas 
tertentu. Seorang pemimpin harus memilih 
salah satu dari empat perilaku yang bergantung 
pada kesiapan dari pengikutnya. 
Jika para pengikut tidak mampu dan tidak 
bersedia untuk mengerjakan suatu tugas, maka 
pemimpin perlu menjelaskan dan memberikan 
pengarahan secara spesifik; jika mereka tidak 
mampu tetapi bersedia, maka pemimpin harus 
memperlihatkan orientasi tugas yang tinggi 
untuk mengompensasikan kekurangan 
kemampuan dari para pengikutnya, dan 
orientasi hubungan yang tinggi yang membawa 
mereka untuk “masuk ke dalam “ keinginan dari 
pemimpin. Jika para pengikut mampu tetapi tidak 
bersedia, maka pemimpin perlu menggunakan 
gaya kepemimpinan yang supportif dan partisipatif; 
Jika mereka  mampu dan bersedia, maka pemimpin 
tidak perlu melakukan banyak upaya.15 Teori 
kepemimpinan situasional ini diantaranya 
adalah:  
a. Teori Situasional Paul Hersey & Ken 
Blanchard 
Teori ini berpandangan bahwa 
kepemimpinan yang efektif bergantung pada 
tingkat kematangan anak buah yang 
dipimpinnya dalam melaksanakan tugas 
tertentu, di samping itu bergantung pula pada 
kemauan pemimpin dalam  menyesuaikan sikap 
orientasinya terhadap tugas  pekerjaan dan 
hubungan pribadi dalam kelompok. apabila 
model kepemimpinan berorientasi pada tugas 
pekerjaan, maka disebut gaya direktif, yaitu 
arahan hanya dari pemimpin atau komuniaksi 
satu arah. tetapi apabila kepemimpinan 
berorientasi pada hubungan anak buah, maka 
disebut gaya demokrasi, disebut juga gaya 
suportif, yaitu komunikasi dua arah antara 
pemimpin dan terpimpin. 
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b. Teori Jalur – Tujuan 
Teori ini dikembangkan oleh Robert 
House, yang menyarankan bahwa tugas dari 
pemimpin untuk menyediakan informasi, 
dukungan atau sumber daya lainnya bagi para 
pengikutnya untuk mencapai tujuan. Teori ini 
memprediksikan: 
1) Kepemimpinan yang mengarahkan (directive 
leadership) akan menghasilkan kepuasan yang 
lebih tinggi pada tugas yang bersifat ambigu 
atau penuh tekanan dibandingkan pada 
tugas-tugas yang terstruktur dan ditata 
dengan baik. 16 
2) Kepemimpinan yang mendukung (supportive  
leadership) akan menghasilkan kinerja dan 
kepuasan yang tinggi ketika para pekerja 
mengerjakan tugas yang terstruktur.17 
 
c. Model Pemimpin Partisipasi 
Teori ini menyatakan bahwa cara 
pemimpin dalam mengambil keputusan sama 
pentingnya dengan apa yang akan dia putuskan. 
Teori ini menyatakan bahwa perilaku pemimpin 
harus disesuaikan untuk mencerminkan struktur 
tugas. Model ini bersifat normative, 
memberikan pohon keputusan yang terdiri atas 
tujuh kontingensi dan lima gaya kepemimpinan 
untuk menentukan bentuk dan jumlah 
partisipasi dalam pengambilan keputusan.18 
 
2. Teori Kepemimpinan Transformasional 
Kepemipinan Transformasional adalah 
suatu model kepemimpinan untuk 
meningkatkan sumberdaya manusia dan 
hubungan efek pemimpin terhadap bawahan 
dapat diukur, dengan indikator adanya 
kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, dan hormat 
terhadap pemimpin, berusaha untuk 
memotivasi pengikut untuk melakukan sesuatu 
yang lebih dan melakukannya melampaui 
harapan mereka sendiri.19 
Kepemimpinan transformasional secara 
khusus berhubungan dengan gagasan perbaikan. 
Bass menegaskan bahwa kepemimpinan 
transformasional akan tampak apabila seorang 
pemimpin itu mempunyai kemampuan untuk: 
a. Menstimulasi semangat para kolega dan 
pengikutnya untuk melihat pekerjaan mereka 
dari beberapa perspektif baru. 
b. Menurunkan visi, misi kepada tim dan 
organisasinya. 
c. Mengembangkan kolega dan pengikutnya 
pada tingkat kemampuan dan potensial yang 
lebih tinggi. 
d. Memotivasi kolega dan pengikutnya untuk 
melihat pada kepentingannya masing-
masing, sehingga dapat bermanfaat bagi 
kepentingan organisasinya.20 
 
3. Kepemimpinan Visioner 
Kepemimpinan visioner adalah pola 
kepemimpinan yang ditujukan untuk memberi 
arti usaha yang perlu dilakukan bersama-sama 
oleh para anggota lembaga pendidikan dengan 
cara memberi arahan yang berdasarkan visi yang 
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jelas. Kepemimpinan ini berarti harus responsif 
mengamati lingkungan guna menemukan 
perubahan yang positif agar dapat 
mempengaruhi organisasi pendidikan. 
Menurut Nunus, pemimpin visioner 
memiliki empat peran yang harus dijalankan 
dalam melaksanakan kepemimpinannya, yaitu21: 
a. Peran penentu arah (direction setter). 
b. Agen perubahan (agent of change). 
c. Juru bicara (spokesperon). 
d. Pelatih (coach). 
 
Strategi Kepemimpinan Pendidikan dalam 
Pengembangan Budaya Kerja Dosen 
Strategi adalah rencana yang cermat 
mengenai kegiatan untuk mencapai sasaran 
khusus.22 Mudrajat Kuncoro mengemukakan 
bahwa strategi adalah sejumlah keputusan dan 
aksi yang ditujukan untuk mencapai tujuan, 
dalam menyesuaikan sumber daya organisasi 
dengan peluang dan tantangan yang dihadapi 
dalam lingkungan industri.23 
Menurut Milles dan Snow, setidaknya 
ada empat tipologi strategi dalam studi 
manajemen strategis. Pertama, prospector, yaitu 
jenis lembaga yang menggunakan strategi 
dengan mementingkan inovasi dan kreativitas 
untuk menciptakan produk baru. Organisasi 
selalu berusaha untuk menjadi pioneer dalam 
bersaing, serta rela mengkompensasikan 
efisiensi internal dalam berinovasi dan berkreasi. 
Kedua, defender, yaitu kelompok yang selalu 
berusaha menciptakan strategi stablitas dan 
kelangsungan hidup lembaga. Ketiga, analyzer, 
yaitu kelompok lembaga yang menggunakan 
kombinasi prospector dengan defender. Keempat, 
reactor,  yaitu kelompok yang selalu fokus pada 
efisiensi tanpa mempertimbangkan perubahan 
lingkungan yang terjadi.24 
Untuk melakukan perubahan dalam 
konteks pembaharuan terdapat beberapa 
strategi yang dapat diajukan sebagai alternatif: 25 
1. Ratioal –empirical strategy  
Strategi ini didasarkan atas asumsi 
bahwa suatu inovasi akan muncul dan dapat 
didesiminasikan selanjutnya didefusikan dan 
diadopsi oleh adaptor jika pihak-pihak yang 
terkait dapat mengambil manfaatnya. Dalam hal 
ini inovasi harus dapat dibuktikan secara 
rasional dan empiris. 
2. Normal-reeducative strategy 
Strategi ini berangkat dari asumsi bahwa 
inovasi hanya akan berhasil jika pengguna 
produk inovasi itu merasakan adanya 
peningkatan dari proses implementasinya. 
Problemnya adalah bahwa manajemen 
pendidikan hasil dan proses suatu upaya tidak 
dapat dirasakan dengan segera. 
3. Power –coercive strategy 
Strategi ini didasarkan pada asumsi 
bahwa inovasi hanya akan berjalan jika 
pelaksanaannya dipaksakan. Karena dalam 
setiap upaya pembaharuan biasanya memang 
Noer rohmah 
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menyertakan aksi penolakan. Strategi ini 
biasanya dipakai dalam sistem manajemen 
negara yang sentralistik. 
Di samping yang tersebut di atas ada 
beberapa langkah strategis lain yang dapat 
digunakan oleh pimpinan dalam proses 
pengembangan budaya kerja antara lain adalah: 
1. Menciptakan Organisasi yang Cerdas 
Budaya 
Suatu organisasi cerdas budaya adalah 
suatu organisasi yang mampu mensinergikan 
pengetahuan, kesadaran, dan keterampilan 
berperilaku.26 Terdapat beberapa aktivitas yang 
dapat berperan penting untuk mengembangkan 
kecerdasan budaya antara lain yaitu:27 
1)Pendidikan formal/Training, 2)Kelompok 
dan Tim Antarbudaya , 3)Pengalaman Luar 
Negeri dan Penugasan Ekspatriat, 4)Interaksi 
Antar budaya di Dalam Negeri. 
2. Membangun Bawahan agar Memiliki 
Semangat Kompetisi yang Dinamis 
Konsep kompetisi yang dinamis artinya 
membangun persaingan namun tetap dalam 
konteks yang fear atau positif, yaitu dengan 
persaingan yang ada mampu memberi dan 
membentuk kondisi kerja yang mengutamakan 
kepentingan lembaga pendidikan dari pada 
kepentingan pribadi. Dengan begitu diharapkan 
visi dan misi organisasi akan tercapai. Karena 
salah satu faktor gagalnya pencapaian visi dan 
misi organisasi adalah disebabkan telah 
terbentuknya semangat persaingan yang bersifat 
individual demi kepentingan individual.28 
3. Meningkatkan Komunikasi dalam 
Menciptakan Hubungan Tim Kerja 
Patricia Patton berpendapat bahwa 
keterampilan komunikasi kecerdasan emosional 
berarti, menggunakan emosi untuk memberikan 
kedalaman dan kekayaan terhadap diri sebagai 
seorang pribadi dan membawa kehidupan diri 
pada tindakan; mengatur diri sendiri untuk 
dapat bertindak sesuai dengan pesan yang 
disampaikan; mengetahui cara membaca emosi 
orang lain untuk memperlancar alur 
komunikasi.29 
 
Hasil Pengembangan Budaya Kerja Dosen 
1. Adanya Perbaikan Kinerja 
Rencana perbaikan kinerja dirancang 
untuk mengubah perilaku pekerja. Untuk 
melakukan perubahan perilaku, perlu 
memenuhi 10 persyaratan, yaitu;30 
a. Desire (Keinginan) 
b. Knowledge and Skill (Pengetahuan dan 
Keterampilan) 
c. Climmbangate (Iklim) 
d. Preventing (tidak mengizinkan pekerja 
melakukan sesuatu) 
e. Discouraging (tidak mendorong keberanian 
pekerja) 
f. Neutral (menyerahkan pada pekerja untuk 
menentukan sendiri sikapnya) 
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g. Encouraging (mendorong pekerja untuk 
mengembangkan prakarsa) 
h. Requiring (bersedia membantu 
meningkatkan kinerja pekerja) 
i. Help and Support (Bantuan dan Dukungan) 
j. Rewards (Penghargaan) 
 
2. Menunjukkan Sikap Kerja Utama 
Ada  tiga sikap kerja yang utama yaitu:31   
a. Kepuasan Kerja 
b. Keterlibatan Kerja (Job Involvement) 
c. Komitmen Organisasi 
 
Konsep Kepemimpinan Pendidikan dalam 
Pengembangan Budaya Kerja Dosen 
Konsep kepemimpinan pendidikan 
dalam pengembangan budaya kerja dosen di 
lembaga pendidikan Islam akan efektif 
manakala didasari oleh  core believe  dan  core values 
kerja yang bersumber dari ajaran Agama Islam.  
Adapun konsep pengembangan budaya 
kerja dosen yang bersumber dari nilai-nilai 
ajaran Islam seiring dengan data yang peneliti 
temukan di lapangan yakni nilai-nilai spiritual 
walaupun pada praktiknya mengalami pasang 
surut seiring dengan kebijakan dan model 
kepemimpinan pada masing-masing periode 
namun hingga saat ini nilai-nilai spiritual tetap 
digalakkan dan menjadi core believe sebagai 
pijakan dalam proes pengembangan budaya 
kerja dosen. Menurut Veithzal nilai adalah 
keyakinan yang meresap di dalam prakarsa 
individual.32  
Core believe berupa nilai spiritual dan core 
values kerja berupa nilai integritas, 
profesionalitas, ekonomi, sosial dan dakwah 
serta rasa memiliki akan menghasilkan budaya 
kerja yang kuat manakala nilai-nilai itu 
terakumulasi dan menyatu dalam sikap, perilaku 
dan sistim kerja. Perilaku spiritual yang didasari 
oleh nilai-nilai spiritual tersebut sangat memiliki 
kontribusi besar terhadap kemajuan lembaga 
pendidikan karena nilai-nilai tersebut telah 
mewujudkan berbagai macam perilaku kerja 
yang baik misalnya; keikhlasan, kejujuran, 
profesionalisme dalam bekerja, kreatif, 
tanggung jawab, komitmen, disiplin, dedikasi & 
loyalitas yang tinggi, meminimalisir konflik, 
selanjutnya penguasaan IPTEK untuk 
melaksanakan kerja, keteladanan, kebersamaan 
dan keterbukaan.  
Temuan di atas sesuai dengan pendapat 
Linda dan Eyre  yang mengatakan bahwa nilai 
budaya kerja yang bisa diterima secara universal 
adalah nilai yang menghasilkan suatu perilaku, 
sedangkan perilaku itu berdampak positif baik 
bagi yang menjalankan maupun maupun yang 
berhubungan dengan dirinya untuk 
mendapatkan jasa layanan serta produk dari 
pekerjaanya.33 Begitu juga Subianto menyatakan 
budaya kerja yang tinggi akan mampu 
membentuk nilai-nilai budaya kerja pegawai 
yang etis, bermoral, professional, disiplin, 
hemat, hidup sederhana, jujur, produktif, 
menghargai waktu, menjadi panutan dan 
teladan, dibangun atas nilai-nilai institusi, sistem 
Noer rohmah 
23 AL-WIJDÁN, Volume V, Nomor 1, juni 2020 
kerja, sikap dan perilaku kerja serta lingkungan 
budaya lokal yang ada di sekitar institusi 
tersebut.34 
Budaya kerja dosen dapat terlaksana 
dengan baik dan sesuai dengan harapan, apabila 
diawali dengan komitmen pimpinan puncak, 
dan diikuti oleh pimpinan di bawahnya. Di 
UMM maupun di UNISMA nilai budaya kerja 
dosen terbentuk atas peran pimpinan puncak 
sebagai pemegang otoritas yang sebagian 
perannya didelegasikan pada pimpinan jurusan 
pada masing-masing fakultas. Proses 
penanaman nilai-nilai kerja itu dikenal dengan 
proses sosialisasi, yang merupakan suatu 
kegiatan pimpinan fakultas mengadaptasi para 
calon dosen baru dengan budaya kerja institusi 
yang akan diberlakukan. 
Teknik-teknik penanaman budaya kerja 
dosen baru, nilai-nilai yang ditanamkan 
pimpinan, menurut Ndraha bisa dilakukan 
melalui berbagai kegiatan didaktik-metodik 
pembinaan, pengarahan, pelatihan,dan 
brainwashing. Nilai-nilai kerja yang ditanamkan 
kepada calon dosen dalam rangka membentuk 
identitas dan peningkatan produktivitas kerja, 
kebersamaan, kepatuhan dan loyalitas.35 
Penjelasan di atas dapat peneliti 
simpulkan bahwa temuan peneliti di lapangan 
telah menyempurnakan teori Ndraha, tentang 
cara penanaman nilai budaya kerja dosen. 
Perbedaannya adalah proses penanaman nilai-
nilai  budaya kerja dosen lebih lengkap yang 
meliputi lima aktivitas yang dilakukan baik di 
UMM maupun di UNISMA yaitu: 
1. Secara personal, yakni lewat interaksi sehari-
hari dengan pimpinan maupun dosen, yang 
dilakukan face to face maupun dengan media 
on line. 
2. Secara interpersonal, yakni adanya 
keteladanan pimpinan maupun dosen. 
3. Secara kultural, yang dilakukan lewat forum-
forum ilmiah, diskusi interdisipliner, maupun 
kegiatan keagamaan yang sudah terjadwal. 
4. Secara struktural, melalui rapat pimpinan dan 
dosen, monitoring pimpinan, di samping itu 
juga pada saat proses recruitmen dosen. 
5. Secara instruksional, yakni melalui instruksi 
dan sosialisasi pengenalan standar perguruan 
tinggi yang bermutu. 
 
Model Kepemimpinan Pendidikan dalam 
Pengembangan Budaya Kerja Dosen 
Model kepemimpinan pendidikan 
dalam pengembangan budaya kerja dosen di 
lembaga pendidikan Islam akan efektif 
manakala menerapkan model kepemimpinan 
spiritual, transformasional dan visioner. 
Berbagai perubahan yang ada di kedua 
perguruan tinggi tersebut menunjukkan bahwa 
pimpinan adalah seorang yang visioner, 
transformis disamping memiliki kemampuan 
spiritual yang cukup tinggi, dibuktikan dengan 
melakukan berbagai perubahan sehingga 
perguruan tinggi saat ini telah memiliki 
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sumberdaya yang kuat dan SDM profesional 
yang senantiasa akan siap untuk bersaing. 
Kepemimpinan spiritual bisa diartikan 
sebagai kepemimpinan yang sangat menjaga 
nilai-nilai etis dan menjunjung tinggi nilai-nilai 
spiritual. Mereka melakukan pekerjaan dengan 
cara memuaskan hati lewat pemberdayaan, 
memulihkan dan menguntungkan siapa saja 
yang berhubungan dengannya. Mereka tidak 
hanya mampu memberikan keuntungan 
finansial saja, tetapi juga hati dan jiwa mereka 
dalam bekerja. Mereka terlibat sepenuhnya 
(involve) dalam aktivitas organisasi yang 
dipimpinnya sebagai bentuk komitmennya yang 
paling dalam yaitu komitmen spiritualitas.36 
Tipologi yang kedua adalah 
kepemimpinan transformasional, karakteristik 
kepemimpinan ini menurut Avolio adalah 
sebagai berikut:37 1) Charismatic influence 
(Kharismatik), 2) Idealized influence (Pengaruh 
idealis), 3) Inspirational motivation (Motivasi 
Inspirasi), 4) Intellectual stimulation (Stimulasi 
intelektual), 4) Individualized consideration 
(Konsiderasi Individu). 
Tipologi yang ketiga adalah 
kepemimpinan visioner, lembaga pendidikan 
akan berkualitas jika dipimpin oleh seorang 
pimpinan yang visioner.38 Dubrin berpendapat 
bahwa kepemimpinan yang efektif adalah 
kepemimpinan visioner yang memiliki ragam ide 
dalam menggerakkan lembaga.39 
Kepemimpinan visioner ditandai oleh 
kemampuan mengelola institusi yang 
berhubungan dengan fokus pengembangan 
lembaga dan lingkungan pendidikan, 
kemampuan mengelola visi organisasi 
pendidikan untuk mengukur gagasan-gagasan 
yang mengandung skenario ideal tentang masa 
depan, serta kemampuan menganalisis 
tantangan  dan hambatan menjadi kekuatan dan 
peluang berdasarkan riset kepemimpinan yang 
berhasil mencapai kemajuan. 
Model kepemimpinan spiritual, 
transformasional dan visioner akan mampu 
mengembangkan budaya kerja dosen secara 
optimal manakala dilakukan pendekatan 
kepemimpinan secara kolegial-situasional based 
profesional dan based   kultural. 
Pendekatan kepemimpinan kolegial 
ditunjukkan dalam hal berikut; musyawarah 
untuk mengimplementasikan perencanaan, 
tanggung jawab setara dan bersama dalam 
pelaksanaan program, melaksanakan 
komunikasi pada berbagai arah, dan dapat saling 
menggantikan tugas serta memiliki tanggung 
jawab profesi. Sikap kolegialitas dan semangar 
kekeluargaan itu tidak ada menang-menangan, 
jegal-jegalan, apalagi saling memfitnah, yang ada 
adalah sikap saling membantu, tolong 
menolong, menghargai dan saling 
mengingatkan, sikap yang mementingkan 
kerjasama demi mencapai tujuan yang satu 
untuk kemashalatan bersama. 
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Pendekatan kepemimpinan situasional 
yang diterapkan di UMM maupun di UNISMA 
ini dengan menggunakan beberapa model 
kepemimpinan yaitu; Pertama supportive 
leadership, kedua partisipatif leadership dan yang 
ketiga pendekatan kepemimpinan managerial grid. 
Teori ini membedakan dua dimensi dalam 
kepemimpinan yaitu: “Concern for people” dan 
“Concern for production”. Pertama menekankan 
pada produksi dan yang kedua menekankan 
pada hubungan antar individu. 
 
Strategi Kepemimpinan Pendidikan dalam 
Pengembangan Budaya Kerja Dosen 
Di UMM dengan menggunakan rational 
empirical strategy (bahwa inovasi akan muncul dan 
dapat didesiminasikan selanjutnya didefusikan 
dan diadopsi oleh adaptor jika pihak-pihak yang 
terkait dapat mengambil manfaatnya dan inovasi 
harus dapat dibuktikan secara rasional dan 
empiris), dan power- coercive strategy (inovasi hanya 
akan berjalan jika pelaksanaannya dipaksakan) 
dengan tipe prospector (jenis lembaga yang 
menggunakan strategi dengan mementingkan 
inovasi dan kreativitas untuk menciptakan 
produk baru). Sedangkan di UNISMA 
menggunakan normal –reeducative strategy (inovasi 
hanya akan berhasil jika pengguna produk 
inovasi itu merasakan adanya peningkatan dari 
proses implementasinya dan proses itu tidak 
dapat dirasakan dengan segera) dan power- coercive 
strategy  dengan tipe  defender (kelompok yang 
selalu berusaha menciptakan strategi stablitas 
dan kelangsungan hidup lembaga). 
Adapun secara lebih rincinya berbagai 
langkah strategis yang dilakukan pimpinan 
dalam pengembangan budaya kerja dosen dapat 
peneliti jelaskan sebagai berikut: 
Pertama, membangun visi dan kompetisi 
yang dinamis, konsep kompetisi yang dinamis 
artinya membangun persaingan namun tetap 
dalam konteks yang fear atau positif, yaitu 
dengan persaingan yang ada mampu memberi 
dan membentuk kondisi kerja yang 
mengutamakan kepentingan lembaga 
pendidikan dari pada kepentingan pribadi. 
Kedua, meningkatkan komunikasi baik 
secara vertikal maupun horizontal dalam 
menciptakan hubungan tim kerja. Di UMM 
maupun di UNISMA kemampuan 
berkomunikasi seorang pemimpin memegang 
peranan yang penting karena seorang pemimpin 
akan berhadapan dengan bermacam pribadi 
yang berbeda watak maupun latar belakangnya. 
Komunikasi yang dilakukan oleh pimpinan 
dapat berbentuk instruksi atau perintah, saran, 
bimbingan, petunjuk, nasihat maupun kritik 
yang sifatnya membangun. 
Ketiga, melakukan kerja sama dengan 
beberapa institusi baik dalam negeri maupun di 
luar negeri, misalnya dalam bentuk SCL (Student 
Center Learning), dalam bentuk kuliah tamu, 
sharing, seminar, joint riset dan lain-lain. Semua 
ini dilakukan dalam rangka Benchmark atau 
Benchmarking. Pendekatan ini merupakan salah 
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satu kegiatan untuk menetapkan standard dan 
target yang dicapai dalam suatu periode tertentu 
baik di UMM maupun di UNISMA. 
Keempat, meningkatkan kompetensi 
dosen. Berbagai upaya peningkatan kompetensi 
dosen yang sudah dilakukan di UMM maupun 
di UNISMA adalah; 1) mengusahakan 
pendidikan lanjut baik dalam negeri maupun ke 
luar negeri, 2) mengikuti pelatihan PEKERTI 
dan AA, kegiatan workshop maupun seminar  
dan diskusi lintas jurusan, 3) melakukan Catur 
Dharma  (yakni pendidikan dan pengajaran, 
penelitian dan publikasi karya ilmiah, 
pengabdian kepada masyarakat dan 
pengembangan Al Islam Kemuhammadiahan), 
4) peningkatan kualifikasi akademik, 5) 
peningkatan jabatan akademik, 6) melakukan 
penilaian kinerja dosen berbasis performance, 7) 
pemberian reward terhadap dosen sesuai 
dengan prestasi kerjanya dan 8) pembinaan/ 
pendampingan bagi dosen yang kurang 
produktif. 
 
Hasil Pengembangan Budaya Kerja Dosen 
1. Meningkatnya disiplin kerja 
Disiplin berasal dari akar kata “disciple“ 
yang berarti belajar. Disiplin merupakan 
tindakan pimpinan untuk mendorong anggota 
organisasi memenuhi tuntutan berbagai 
ketentuan. Kedisiplinan adalah kesadaran dan 
kesediaan seseorang menaati semua peraturan 
dan norma-norma sosial yang yang berlaku.40 
Faktor–faktor yang mempengaruhi kedisiplinan 
adalah; (1) tujuan dan kemampuan,(2) 
keteladanan pimpinan dan keadilan, (3) waskat, 
(4) sanksi hukuman dan ketegasan.41  Adapun 
temuan peneliti di lapangan tentang faktor-
faktor yang mempengaruhi kedisiplinan dosen 
antara lain; (1) tertarik pada pekerjaan, 
(2)keteladanan pimpinan dan dosen senior, (3) 
kesadaran akan tanggung jawab terhadap tugas 
tinggi, (4) motivasi pimpinan, (5) Insentif, (6) 
sistem evaluasi yang tepat, (7) budaya kerja yang 
sudah tersistem,( 8) pengawasan pimpinan, (9) 
diciptakan kebiasaan yang mendukung tegaknya 
disiplin, (10) faktor kepribadian atau watak 
dosen, (11) kenyamanan dan kepuasan dalam 
pelaksanaan tugasnya. 
2. Produktifitas kerja cukup tinggi 
Produktivitas kerja adalah kemampuan 
menghasilkan suatu kerja yang lebih banyak 
daripada ukuran biasa yang telah umum.42 
Produktivitas mengandung pengertian 
perbandingan antara hasil yang dicapai dengan 
peran tenaga kerja persatuan waktu43 Mengenai 
factor-faktor yang mempengaruhi produktivitas 
kerja selain bahan baku dan tenaga kerja yang 
harus ada menurut pendapat Ravianto adalah; 
(1) pendidikan dan keterampilan, (2) sikap dan 
etika kerja, (3) tingkat penghasilan dan jaminan 
sosial, (4) tingkat sosial dan iklim kerja, (5) 
motivasi, gizi dan kesehatan, (6) hubungan 
individu, teknologi dan produksi.44 
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Pendapat di atas dikuatkan dan 
disempurnakan oleh temuan peneliti mengenai 
faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas 
kerja dosen di perguruan tinggi antara lain; (1) 
peningkatan pendidikan, (2) disiplin, (3) tingkat 
penghasilan (gaji), (4) lingkungan dan iklim 
kerja, (5) kerja sama baik dengan sesama dosen 
maupun dengan mahasiswa, (6) penegakan 
peraturan kerja bagi dosen maupun pegawai, (7) 
sikap dan etika kerja, (8) sarana prasarana, (9) 
penyediaan informasi yang relevan dari pihak 
eksternal. Perbedaannya di lapangan peneliti 
temukan adanya kerja sama baik dengan sesama 
dosen maupun dengan mahasiswa, penegakan 
peraturan kerja bagi dosen maupun pegawai, 
sarana prasarana, penyediaan informasi yang 
relevan dari pihak eksternal dan juga disiplin 
kerja yang hal ini belum ada pada teori 
sebelumnya.  
3. Prestasi Kerja Meningkat 
Prestasi kerja merupakan catatan dari 
hasil yang diperoleh melalui fungsi-fungsi 
pekerjaan tertentu atau kegiatan selama tempo 
waktu tertentu.45 Beberapa prestasi dosen 
(bidang akademik maupun non akademik) yang 
telah di capai di UMM maupun di UNISMA 
secara ringkas antara lain; (1) banyaknya 
publikasi tentang dosen dalam skala 
internasional, nasional, maupun regional 
ataupun lokal, (2) keikutsertaan dosen dalam 
seleksi dosen berprestasi baik di bidang 
pengajaran, penelitian maupun pengabdian 
masyarakat tingkat nasional, kopertis, 
universitas dan lain-lain. 
Berkaitan dengan faktor-faktor yang 
mempengaruhi prestasi kerja dosen antara lain; 
(1) kesadaran untuk menjalankan tanggung 
jawab tinggi, (2) adanya motivasi 3) kondisi 
lingkungan kerja, (4) kemampuan, kepribadian 
dan minat kerja, (5) keteladanan pimpinan, (6) 
disiplin kerja, (7)  kepuasan kerja, (8) insentif, (9) 
sarana dan prasarana. Di sisi lain  Steer 
mengemukakan ada tiga faktor penting yang 
mempengaruhi prestasi kerja yaitu: (1) 
kemampuan, kepribadian dan minat kerja: (2) 
kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran 
seorang pekerja, (3) tingkat motivasi pekerjaan.46 
4. Meningkatnya loyalitas kerja 
Salah satu survey tentang loyalitas yang 
dikutip Drizin & Schneider  menunjukkan 
bahwa pendorong utama untuk loyalitas 
karyawan adalah fairness. Hal itu mencakup; fair 
dalam penggajian, fair dalam penilaian kinerja, 
dan fair dalam perumusan dan 
pengimplementasian kebijakan. Sedangkan Mc 
Quiness mengemukakan bahwa komunikasi 
yang efektif dalam suatu perusahaan akan 
berdampak pada loyalitas karyawan.47 Peran 
komunikasi dalam meningkatkan loyalitas 
karyawan ini didukung oleh Smith & Rupp.48 
Hal ini sesuai dengan temuan peneliti di 
lapangan bahwa para pimpinan telah 
membangun komunikasi yang efektif baik 
secara vertikal maupun horizontal dalam upaya 
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meningkatkan iklim kerja yang kondusif 
sehingga kerja sama baik antara dosen maupun 
antar fakultas dalam beberapa program kerja 
telah terlaksana dengan baik. Para dosen 
memiliki loyalitas tinggi pada lembaga, karena 
hubungan yang terjalin antara pimpinan dan 
dosen baik di samping itu pimpinan 
memperlakukan para dosen sebagai teman kerja 
bukan orang yang dipekerjakan, mereka bekerja 
sampai selesei walaupun di luar jam kerja, 
mereka yang antusias dalam melakukan 
pekerjaan, disiplin dan penuh tanggung jawab. 
5. Komitmen tinggi  
Di UMM maupun di UNISMA cara 
yang ditempuh pimpinan dalam  meningkatkan 
komitmen organisasi adalah; membuat aturan 
tertulis, melibatkan dosen pada setiap kegiatan, 
pendampingan terhadap dosen muda, 
mempertahankan komunikasi, memperjelas 
misi dan ideologi (kerja dimaknai ibadah 
sehingga orientasinya adalah pengabdian pada 
institusi),  keadilan, menekankan kerja sama, 
saling mendukung, memberikan motivasi dan 
membangun kenyamanan dalam bekerja, 
membangun rasa memiliki terhadap institusi, 
memberikan tugas yang sesuai dengan standar 
yang ditetapkan, mengadakan penilaian kinerja 
dosen, kaderisasi/regenerasi yang bagus. Uraian 
di atas menunjukkan bahwa temuan peneliti di 
lapangan ini telah menguatkan dan 
menyempurnakan teori Dessler tentang cara 
meningkatkan komitmen kerja dosen dan inilah 
yang menyebabkan sebagian besar dosen 
memiliki keinginan yang kuat untuk lebih 
meningkatkan kinerja dan prestasinya demi 
kemajuan lembaga. 
6. Adanya kepuasan kerja 
Kepuasan kerja merupakan penilaian 
atau cerminan dari perasaan pekerja terhadap 
pekerjaannya.49 Kepuasan kerja (Job Satisfaction) 
menjelaskan suatu perasaan positif tentang 
pekerjaan, yang dihasilkan dari suatu evaluasi 
pada karakteristik-karakteristiknya. Seseorang 
dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi 
memiliki perasaan yang positif mengenai 
pekerjaannya, sedangkan seseorang dengan level 
yang rendah memiliki perasaan negatif. 
Di UMM maupun di UNISMA 
kepuasan itu terjadi diantaranya adalah jika 
kebutuhan-kebutuhan mereka sudah terpenuhi, 
rasa senang terhadap pekerjaan yang mereka 
tekuni, teman sekerja yang kesemuanya rata-rata 
bisa diajak kerja sama dan  saling terbuka, di 
samping itu adanya promosi dosen yang 
dilakukan oleh pimpinan untuk kenaikan 
jabatan maupun tunjangan kinerja yang  
menyebabkan para dosen semakin dinamis dan  
produktif dalam bekerja. 
 
Penutup 
Berdasarkan pemaparan hasil dan 
pembahasan di atas, dapat ditarik kesimpulan 
sebagai berikut: 
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1. Konsep kepemimpinan pendidikan dalam 
pengembangan budaya kerja dosen meliputi: 
a. yang ditanamkan dan dibentuk dalam 
proses pengembangan budaya kerja 
dosen yaitu; nilai spiritualitas sebagai core 
believe, dan nilai integritas, profesionalitas, 
ekonomi, sosial dan dakwah serta rasa 
memiliki yang teraktualisasi dalam sikap, 
perilaku dan sistem kerja dan menjadi core 
values kerja. 
b. Proses penanaman nilai budaya kerja 
dilakukan secara; 1) personal (interaksi 
sehari-hari baik secara face to face maupun 
melalui media social), 2) interpersonal 
(adanya keteladanan pimpinan), 3) 
kultural (melalui forum ilmiah maupun 
kegiatan keagamaan), 4) struktural 
(melalui rapat pimpinan dan dosen, 
monitoring pimpinan, melalui sistem 
recruitmen dosen), dan 5) instruksional. 
c. Perilaku yang ditampilkan dosen tampak 
dalam hal kejujuran, keikhlasan, 
kesabaran, kreativitas, disiplin, tanggung 
jawab, loyalitas dan komitmen yang 
tinggi, penguasaan IPTEK, amanah, 
keteladanan, keterbukaan dan 
kebersamaan, kerja keras, mandiri dan 
optimis. 
2. Model kepemimpinan pendidikan dalam 
pengembangan budaya kerja dosen yaitu: 
a. Di UMM mengembangkan 
kepemimpinan spiritual-visioner melalui 
pendekatan kolegial dan situasional 
based profesional, sedangkan di Unisma 
kepemimpinan spiritual-
transformasional melalui pendekatan 
kolegial dan situasional based kultural. 
b. Peran pimpinan dalam membangun 
kultur akademis di lembaga adalah 
sebagai manajer, administrator, educator, 
motivator dan supervisor. 
3. Strategi kepemimpinan pendidikan dalam 
pengembangan budaya kerja dosen, di UMM 
mengembangkan rational empirical strategy dan 
power- coercive strategy tipe prospector sedang di 
Unisma mengembangkan normal-reeducative 
strategy dan power-coercive strategy tipe defender. 
Langkah-langkah strategis meliputi; 
membangun kesamaan visi, kompetisi, 
komunikasi efektif, kerja sama, CPD 
(Continuous Professional Development), 
penerapan reward dan punishman, Monev, 
remonerasi. Penataan akademik di UMM 
menggunakan sistem CADAK (centralisasi 
administrasi dan desentralisasi akademik), 
sedang di Unisma centralisasi administrasi 
dan akademik.  
Hasil strategi kepemimpinan pendidikan 
dalam pengembangan budaya kerja dosen 
adalah peningkatan kinerja dosen (disiplin, 
produktivitas kerja, prestasi kerja), dan 
melahirkan sikap kerja utama (loyalitas, 
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